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PENGARUH ROLE CONFLICT TERHADAP TURNOVER INTENTION PADA 
KARYAWAN KATEGORI GENERASI MILENIAL 
 
 
Ika Rizky Rhamadanningrum  
Fakultas Psikologi Universitas Muhammadiyah Malang 
Ikarizky19@gmail.com  
 
Lahir di era digital, generasi milenial memiliki karakteristik unik dalam bekerja seperti 
mempertimbangkan berbagai aspek dari gaji, jenjang karir, penempatan, dll. Selain itu, 
generasi milenial cenderung menyukai tantangan hingga perpindahan dari satu tempat ke 
tempat lain yang pada akhirnya menimbulkan fenomena turnover yang tinggi. Keinginan 
yang tinggi untuk keluar dari perusahaan dapat menyebabkan produktifitas kerja menurun 
dan dapat merugikan perusahaan. Tujuan dari penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh 
role conflict terhadap turnover intention pada karyawan dengan kategori generasi milenial. 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Teknik pengambilan sampel adalah 
purposive sampling sebanyak 217 subjek. Instrumen dalam penelitian ini adalah skala role 
conflict dan turnover intention. Analisa data yang digunakan adalah uji regresi linier 
sederhana. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa terdapat pengaruh role conflict terhadap 
turnover intention. Nilai B = 0,677 dengan nilai p < 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa  
terdapat pengaruh positif yang signifikan antar role conflict terhadap turnover intention. 
Berdasarkan hasil penelitian, role conflict memiliki kontribusi sebesar 9 % terhadap turnover 
intention pada karyawan kategori generasi milenial. 
 
Kata Kunci : role conflict, turnover intention, generasi milenial 
 
Born in the digital era, millennial generation have unique characteristics in working like 
considering various aspects of salary, career path, placement etc. In addition, millennial 
generation tend to like challenges to displacement from one place to another which ultimately 
poses a high turnover phenomenon. A high desire to get out of the company may lead to 
decreased work productivity that make company losses. The purpose of this study is to 
determine the effect of role conflict on employee turnover intention in the category of the 
millennial generation. This studied used a quantitative approach. The sampling technique is 
purposive sampling with 217 subjects. Instruments of this study used scale of role conflict 
and turnover intention. Analysis of the data used is simple linear regression. These results 
indicate that there is a role conflict influence on turnover intention. Value B = 0, 677 with a 
value of p = 0.000. This shows that there is a significant positive effect between role conflict 
to turnover intention. Based on this research, role conflict has contributed 9% to the turnover 
intention of employees category millennial generation. 
 
Keywords: Role Conflict, Turnover Intention, Milennial Generation 
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Pada tahun 2025 mendatang, secara global 75 % lapangan pekerjaan akan ditempati oleh 
generasi milenial (Ivanovic & Ivancevic, 2019). Tingginya angka generasi milenial yang 
masuk dalam dunia kerja inilah yang menjadi salah satu tantang baru bagi perusahaan. 
Generasi milenial merupakan sebutan untuk generasi yang lahir antara 1980-2000 (Ivanovic 
& Ivancevic, 2019). Generasi ini adalah generasi pertama yang lahir di era internet dan media 
realitas virtual yang disebut sebagai digital native (Caraher, 2015). Generasi milenial 
mempertimbangkan berbagai aspek dalam memilih pekerjaan, seperti halnya jaminan 
pekerjaan, reputasi kerja, pekerjaan yang menantang dan besaran gaji serta lokasi kerja 
(Arora & Khsatriya, 2017). Yuen (2016) mengatakan bahwa generasi milenial cenderung 
bertahan di tempat kerja selama 1-2 tahun dan kemudian berpindah ke tempat lainnya. 
 
Generasi milenial suka kebebasan, bergerak ke berbagai arah dan sering berpindah dari satu 
perusahaan ke perusahaan lain, mereka ingin bereksplorasi mencari tahu karier yang tepat 
untuk diri mereka sendiri, sementara itu mereka beranggapan hal-hal tersebut dapat diterima 
berbagai pihak (Becton, Walker, & Farmer, 2014). Kebebasan bereksplorasi, membangun 
jaringan untuk meningkatkan karir, meningkatkan gaji, dan meningkatkan keahlian ialah 
beberapa alasan generasi milenial berpindah pekerjaan. Intensi untuk pindah pekerjaan pada 
generasi milenial lebih tinggi dibandingkan generasi sebelumnya (Kowske, Rasch & Wiley, 
2013; Ertas, 2015). Penelitian lain menyatakan bahwa karyawan yang lebih muda memiliki 
kecenderungan yang lebih tinggi untuk keluar dari suatu perusahaan (Ertas, 2015; Pitts, 2011; 
dalam Yuen 2016). 
 
Perilaku meninggalkan pekerjaan disebut dengan turnover (Tett & Meyer, 1993; Allen, 
Bryant & Vardaman, 2010). Perilaku ini tidak dapat diukur secara langsung, melainkan 
melalui intensi sebagai komponen sikap yang memunculkan perilaku turnover  (Moorhead & 
Grifin, 2013). Branham (2005) menjelaskan bahwa turnover merupakan peristiwa yang tidak 
langsung terjadi melainkan perlu adanya proses enggagement-to-departure atau 
disengagement dari organisasi/perusahaan. Gejala awal terjadinya turnover pada karyawan 
ialah adanya keinginan untuk pindah (turnover inention) dari pekerjaan saat ini ke perusahaan 
atau organisasi lain (Mobley, 1977). Sedangkan, turnover intention di definisikan sebagai niat 
atau sikap seseorang untuk keluar atau meninggalkan pekerjaannya (Jacobs & Roodt, 2011). 
Intesitas turnover dilakukan secara sadar, sengaja dan terencana untuk meninggalkan 
organisasi (Bothma & Roodt, 2012) Turnover intention mengarah pada evaluasi individu 
terhadap keinginannya untuk meninggalkan organisasi yang belum tentu diwujudkan dengan 
perilaku pasti. 
 
Berdasarkan data My Star Job Malaysia beberapa tahun terakhir tercatat kurang lebih 10-12% 
karyawan meninggalkan pekerjaannya setiap tahun. Angka turnover karyawan yang tinggi  
secara terus menerus dapat berdampak serius bahkan merusak organisasi/perusahaan tersebut. 
Hal ini juga menjadi ketakutan para HRD selain meningkatkan biaya rekruitmen, seleksi dan 
training karyawan baru secara terus menerus, HRD perusahaan tersebut juga harus  
menjaring orang-orang baru dengan kualifikasi yang sama (Hinkim & Tracey, 2000; Yuen, 
2016). Menurut (Munchinsky & Marrow, 1980) turnover tidak hanya berdampak pada 
organisasi melainkan pada individu bahkan masyarakat sekitar. Namun, untuk beberapa kasus 
tertentu, tingkat turnover suatu perusahaan diperlukan untuk karyawan yang memiliki kinerja 
yang rendah (Hollenbeck & Williams, 1986). Tingginya perilaku turnover tidak lepas dengan 
adanya keinginan karyawan untuk pindah kerja atau intensi turnover yang dapat 
mempengaruhi biaya potensial dan stabilitas perusahaan atau organisasi (Hollenbeck & 
Williams, 1986). Pada penelitian-penelitian sebelumnya disebutkan pula keinginan untuk 
pindah (intention to leave) merupakan penyebab langsung dari terjadinya perilaku turnover 
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(Lee & Mowday, 1987; Michael & Spector, 1982). Ketika seorang karyawan memiliki 
keinginan untuk pindah dari pekerjaannya namun belum menemukan tawaran pekerjaan yang 
lebih baik maka hal itu akan berdampak pada kualitas emosional karyawan yang ditunjukkan 
dengan performa kerja yang menurun seperti datang tidak tepat waktu, sering tidak masuk 
kerja dan kurangnya kualitas dalam bekerja (Rus & McNeily, 1995). Selain itu, 
meningkatnya backlog, menurunnya semangat kerja dan produktivitas merupakan beberapa 
dampak dari turnover intention yang ingin dihindari oleh perusahaan (Selden & Moynihan, 
2000; Kim, 2005; Cho & Lewis, 2012).  
 
Secara umum penyebab intensi turnover dipengaruhi oleh kondisi ekonomi, kondisi 
kehidupan pribadi, kelelahan dalam bekerja hingga depresi (Agin, 2010). Namun, selain itu 
banyak sekali faktor-faktor yang mempengaruhi terjadinya keinginan untuk berpindah 
pekerjaan atau turnover intention seperti halnya faktor internal dan eksternal. Faktor internal 
yang berkaitan dengan pribadi karyawan yang di pengaruhi oleh jenis kelamin, usia, status 
pernikahan, masa kerja dan tingkat pendidikan (Yilmaz & Halici, 2010). Alias (2018) 
mengatakan bahwa, pada beberapa kasus faktor eksternal menjadi faktor yang lebih dominan 
mempengaruhi turnover intention.  Beberapa faktor eksternal tersebut antara lain kepuasan 
kerja, komitmen kerja, keadilan organisasi, dan stres kerja. 
 
Kepuasan kerja merupakan indikator terkuat dan memiliki hubungan dengan turnover 
intention (Spector, 1997). Seperti halnya beberapa penelitian yang meneliti tentang adanya 
hubungan positif  antara job satisfaction dan komitemen organisasi pada keinginan untuk 
pindah pekerjaan (Mathieu, C. Fabi B, et al, 2015; Saleem, S., & Qamar, B, 2017). Individu 
yang memiliki kepuasan dalam pekerjaannya cenderung memiliki komitmen dalam bekerja 
dan bertahan dalam organisasi. Sedangkan, individu yang merasa kurang bahkan tidak 
memiliki kepuasan dengan pekerjaannya cenderung akan memilih untuk keluar dari 
organisasi. Alternatif pekerjaan lain yang pada akhirnya dijadikan salah satu jalan keluar 
individu untuk mencari kepuasan di tempat lain. Selain itu, Baron dan Greenberg (1990) 
mengatakan jika organizational justice tidak di perhatikan maka hal itu dapat meningkatkan 
intensi turnover pada suatu perusahaan. Perasaan tidak adil dalam suatu organisasi 
menekankan pada realita seseorang yang kehilangan hak, atau perasaan tidak suka yang 
muncul dari keryakinan seseorang untuk mendapatkan lebih sepantasnya (Crosby, 1984). 
Perasaan kehilangan hak menimbulkan efek psikologis dan perilaku yang mengacu pada job 
satisfaction, stress dan kemangkiran (Martin, 1996). Efek persepsi tidak adil berdampak pada 
kinerja yang semakin menurun (Cowherd & Levine, 1992; Pfeffer & Lanngton, 1993) dan 
tingkat penarikan diri (withdrawal), seperti turnover dan kemangkiran (Schwarzald, 
Koslowsk, & Shalit, 1992; Ersan & Akyel, 2019). 
 
Menurur Lok (2019) intensi turnover dapat disebabkan oleh ketidaksesuaian peran dan nilai z 
dalam bekerja. Ketidaksesuaian ini disebut dengan konflik peran/role conflict, hal inilah yang 
membuat seseorang yang bekerja pada suatu perusahaan atau organisasi kesulitan dalam 
mencapai kepuasan kerja yang berujung pada niat untuk keluar dari pekerjaan. Role conflict 
terjadi karena tekanan dan tuntutan dari berbagai arah yang menyebabkan karyawan menjadi 
kesulitan untuk menentukan tugas apa yang harus dipenuhi terlebih dahulu tanpa membuat 
tugas yang lain terabaikan (Rizzo, House, dan Lirtzman, 1970; Pandey dan Kumar, 1997). 
Mekanisme pengendalian internal birokrasi organisasi yang tidak sesuai dengan aturan, 
norma dan kemandirian professional merupakan salah satu bentuk pemicu timbulnya konflik 
peran. Pengaruh yang diberikan oleh konflik peran kepada karyawan dapat memicu 
produktivitas, kondisi fisik maupun psikologis yang dapat menimbulkan kerugian  
perusahaan (William & Cooper, 1998). Selain itu, efek potensial dari konflik peran sangat 
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sensitif, baik untuk individu maupun organisasi seperti konsekuensi emosional, tekanan kerja 
yang tinggi, kepuasan kerja rendah dan kinerja yang rendah (Fanani dalam Amilin, 2017)..  
 
Untuk dapat mencegah turnover intention perlu diketahui faktor yang dapat mempengaruhi 
hal tersebut salah satunya ialah role conflict yang terjadi pada suatu perusahaan. Penelitian 
Rebele dan Michael (1990); Vijaya dan Hemamalini (2012) menunjukkan bahwa tekanan 
peran yang begitu banyak atau role conflict berhubungan positif dengan kinerja dan 
keinginan yang tinggi untuk keluar dari pekerjaan. Glissmeyer et al., (2012) dalam 
penelitiannya menyatakan bahwa role conflict memiliki pengaruh positif dan dominan 
terhadap keinginan seseorang karyawan keluar dari organisasi maupun pekerjaannya. Namun, 
penelitian lain menunjukkan perbedaan terkait dengan signifikasi hasil akhir penelitian, 
menurut Boles et al., (2003) role conflict berpengaruh positif terhadap turnover intention 
namun tidak terbukti sebagai prediktor signifikan.  
 
Terdapat beberapa penelitian mengenai pengaruh role conflict terhadap turnover intention, 
namun hasilnya tidak konsisten dan juga belum banyak yang dikaji. Berdasarkan celah dari 
penelitian-penelitian sebelumnya, maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 
mengenai pengaruh role conflict terhadap turnover intention. Tujuan penelitian ini ialah 
untuk menguji apakah terdapat pengaruh role conflict terhadap turnover intention pada 
karyawan dengan kategori generasi milenial.  
 
Turnover Intention 
 
Turnover didefinisikan sebagai pemutusan hubungan kerja karyawan dengan perusahaan 
tempatnya bekerja (Tett & Meyer, 1993; Allen,  Bryant & Vardaman, 2010). Selain itu, 
menurut Price (2001) turnover dapat pula diartikan sebagai berhentinya karyawan dari suatu 
perusahaan secara permanen dan tidak memiliki keterikatan lagi dengan perusahaan. Menurut 
Robbins (2006) turnover merupakan penarikan diri seseorang dari suatu perusahaan atau 
organisasi secara sukarela (voluntary turnover) dikarenakan oleh faktor pertimbangan 
seberapa menarik pekerjaannya saat ini dengan adanya alternatif pekerjaan lain dan secara 
tidak sukarela (involuntary turnover), dimana terjadinya pemecatan oleh pemberi kerja 
kepada karyawan dengan tujuan pemutusan hubungan kerja dan bersifat tidak terduga. Selain 
itu, terdapat pula turnover yang dapat dihindari (avoidable) yaitu turnover yang timbul 
karena alasan upah kerja, situasi kerja dan kondisi kerja ataupun permasalahan dengan orang-
orang dalam lingkup kerja, sedangkan turnover yang tidak dapat dihindari (unavoidable) 
disebabkan oleh perpindahan ke daerah lain, perubahan arah  kerja, kehamilan ataupun ikut 
pasangan.   
 
Selanjutnya, intention sendiri merupakan niat seseorang untuk berperilaku, sebagaimana 
halnya Prestholdt et al. (1987) menyatakan bahwa intensi keperilakuan yang dimiliki 
seseorang merupakan langkah awal dari perilaku yang sebenarnya. Dipertegas kembali oleh 
Semin dan  Fiedler (1996) yang mengatakan bahwa predictor suatu perilaku actual diperoleh 
dengan mengukur intensi. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa perilaku yang akan 
dilakukan seseorang dapat diprediksi melalui intensinya. Icek Ajzen dan Martin Fishbein 
mengatakan bahwa perilaku seseorang didasarkan oleh niat yang dijelaskan dalam theory of 
planned behavior (teori perilaku terencana) yang merupakan teori pengembangan dari theory 
of reasoned action (teori tindakan beralasan). Menurut analisis Ajzen, theory of reasoned 
action hanya dapat digunakan pada perilaku individu yang terkontrol sepenuhnya. Sehingga 
teori ini memiliki dua prediksi utama dalam menilai niat seseorang untuk berperilaku, yaitu 
attitude toward the behavior (sikap terhadap perilaku) dan subjective norm (subjektif norma) 
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(Ajzen, 1991). Selanjutnya, dalam mendukung tercapainya niat individu untuk berperilaku 
Ajzen menambahkan faktor antesenden yaitu perceived behavioral control (persepsi 
pengendalian diri). Jika individu berniat untuk melakukan perilaku maka individu tersebut 
akan cenderung melakukan perilaku tersebut.  
 
Turnover Intention didefinisikan sebagai kecenderungan karyawan untuk kemungkinan 
meninggalkan perusahaan atau organisasi secara sukarela (Blurdorn, 2001). Menurut Kuvaas 
(2006) turnover intention mengacu pada kemungkinan karyawan untuk keluar dari organisasi 
atau perusahaan tempat mereka bekerja atas kemauan diri sendiri. Keinginan atau intensi 
untuk meninggalkan organisasi atau perusahaan merupakan sebab dominan yang berkorelasi 
positif dengan terjadinya turnover. Sesuai dengan hasil penelitian Price (2001) yang 
menegaskan bahwa intensi turnover merupakan predictor terbaik terhadap gejala perpindahan 
kerja dan alternatif yang tepat dalam pengukuran turnover. Dari beberapa definisi di atas 
dapat disimpulkan bahwa turnover intention merupakan keinginan karyawan untuk 
meninggalkan perusahaan atau organisasi disebabkan oleh keinginan diri sendiri. Keinginan 
tersebut masih dalam bentuk proses berfikir, sebelum pada akhirnya berupa perilaku yang 
disebut dengan turnover.  
 
Carmeli dan Weisberg (2006) menjelaskan terdapat dua jenis turnover intention yang 
diklasifikasikan menjadi keluar dari pekerjaan secara sukarela maupun secara tidak sukarela. 
Turnover intention yang terjadi secara sukarela merupakan rasa ingin keluar dari pekerjaan 
yang disebabkan oleh permintaan sendiri dan biasanya disebabkan oleh beberapa faktor 
diantaranya letak geografis, gaji, kurang tantangan, tekanan kerja, kesempatan kerja yang 
lebih baik hingga stress kerja yang dialami karyawan. Namun, tidak semua turnover intention 
ialah hal yang negatif, seperti halnya turnover diperlukan terhadap karyawan yang memiliki 
etos kerja dan produktivitas kerja yang renda.  
 
Faktor-faktor Turnover Intention  
 
Menurut Price (2001) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi timbulnya turnover intention 
antara lain faktor lingkungan dan faktor individual. Keingian seseorang untuk keluar dari 
pekerjaan jika ditinjau dari faktor lingkungan berkaitan dengan rasa tanggung jawab terhadap 
pekerjaan dan peluang kesempatan kerja yang dirasa lebih baik saat itu. Sedangkan, faktor 
individual seorang karyawan tergantung pada kepuasan kerja, komitmen pada perusahaan 
atau organisasi, keinginan mencari pekerjaan lain, kemauan bekerja keras, pengetahuan dan 
keterampilan yang didapat semasa kerja  serta perasaan negatif maupun positif yang 
dirasakan saat bekerja. 
 
Kemudian, Mobley et al (1978) menambahkan beberapa faktor lain yang dapat 
mempengaruhi sesorang berkeinginan untuk meninggalkan pekerjaannya antara lain: 1) 
Karakteristik individu, meliputi usia, pendidikan dan status perkawinan, 2) Lingkungan kerja, 
meliputi lingkungan secara fisik maupun sosial. Lokasi kerja, suhu, bahkan cuaca merupakan 
lingkungan fisik yang dapat mempengaruhi keinginan untuk tetap tinggal di perusahaan 
sedangkan lingkungan sosial dapat berupa budaya kerja dan kualitas kehidupan kerja, 3) 
Kepuasan kerja, aspek ini meliputi kepuasan dalam hal gaji dan promosi, kepuasan terhadap 
pemimpin, kepuasan memiliki rekan kerja yang baik dan kepuasan akan hal-hal terkait 
pekerjaan itu sendiri, 4) Komitmen organisasi, dimana hal ini berkaitan dengan respon 
emosional atau affective seseorang terhadap perusahaan atau organisasi. 
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Aspek Keperilakuan Turnover Intention 
 
Mobley (1977) menyatakan bahwa terdapat aspek keperilakuan yang mencirikan niat 
karyawan untuk berhenti bekerja secara sukarela menurut pilihannya sendiri atau turnover 
intention antara lain: 1) Thinking of quitting, merupakan kecenderungan individu berfikir 
untuk keluar dari perusahaan atau organisasi, diawali dengan ketidakpuasan dalam bekerja 
kemudian membanding-bandingkan hal-hal yang diperolehnya dengan perusahaan atau 
organisasi lain, 2) Intention to seacrh, intensi individu akan mencari pekerjaan di perusahaan 
atau organisasi lain seperti mencari informasi pekerjaan lain melaui media sosial maupun 
surat kabar, 3) Intention to quit, kemungkinan individu meninggalkan perusahaan atau 
organisasi yang ditunjukkan melalui perilaku-perilaku tertentu. 
 
Role Conflict 
 
Menurut Kreither dan Angelo (2014) konflik peran merupakan perasaan adanya tuntutan 
yang saling bertentangan dengan orang-orang sekitar. Sedangkan Rizzo et al, (1970) 
mendefinisikan role conflict sebagai gejala psikologis yang dialami oleh karyawan sehingga 
menimbulkan dampak ketidaknyamanan dalam bekerja. Konflik peran timbul dari 
mekanisme pengendalian internal birokrasi organisasi yang tidak sesuai dengan norma, 
aturan, etika, dan kemandirian profesional. Kondisi tersebut biasanya terjadi karena adanya 
dua perintah yang berbeda yang diterima secara bersamaan dan pelaksanaan salah satu 
perintah saja akan mengakibatkan terabainya perintah yang lain. Seperti halnya Robbins dan 
Judge (2008) mengatakan bahwa konflik peran terjadi dikarenakan terdapat situasi dimana 
individu dihadapkan oleh pekerjaan dalam peran yang berbeda-beda. Konflik peran bisa 
terjadi ketika karyawan menerima harapan atau tuntutan yang tidak cocok atau saling 
bertentangan dari dua orang atau pihak atau lebih (misalnya, tuntutan dari rekan kerja versus 
tuntutan dari atasan, atau tuntutan pelanggan versus atasan) yang tidak mampu dipenuhi atau 
dipuaskan. Konflik peran yang dialami seseorang dapat menyebabkan gangguan secara 
psikologis akibat tekanan dari berbagai perbedaan tindakan yang harus dilakukan. Banyak hal 
negatif yang dapat disebabkan oleh role conflict  seperti stress kerjam, komitmen kerja, 
kepuasan kerja yang dapat berujung pada perilaku turnover.  
 
Terdapat beberapa bentuk konflik peran menurut Muchlas (2008) antara lain: 1) Konflik antar 
individu dan individu, konflik ini timbul dikarenakan oleh ekspektasi peran kerja yang tidak 
sesuai dengan kepribadian individu tersebut. 2) Konflik dalam peran (intrarole), konflik ini 
dipicu oleh adanya pertentangan dalam menjalankan peran kerja yang diberikan. 3) Konflik 
antar peran (interrole), konflik ini timbul karena adanya tuntutan-tuntan yang berbeda antar 
dua atau lebih peran yang dijalani di waktu dan tempat yang sama.  
 
Menurut Greenhause dan Beutell (1985) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi konflik 
peran sebagai berikut: 1) Permintaan akan waktu dan pengambilan bagian peran dalam suatu 
pekerjaan, sehingga individu tersebut memiliki tuntutan-tuntutan terkait peran yang berbeda-
beda. 2) Stress kerja, dialami oleh individu yang memiliki peran lain selain peran utamanya 
dalam bekerja sehingga menurunkan kualitas bekerja pada peran utamanya. 3) Kecemasan 
dan kelelahan, diakibatkan oleh kesulitan dan ketegangan yang didapatkan dari beberapa 
peran sehingga bekerja menjadi tidak efektif dan produktif.  
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Aspek Keperilakuan Role Conflict  
 
Berdasarkan teori Rizzo et al (1970) terdapat aspek keperilakuan yang mencirikan perilaku 
role conflict antara lain: 1) Terjadinya konflik antara nilai-nilai internal seseorang dengan 
peran perilaku. 2) Adanya konflik antara waktu, sumber daya atau kemampuan seseorang 
dengan peran perilaku. 3) Terdapat konflik antara beberapa peran untuk satu orang yang sama 
yang membutuhkan perilaku berbeda atau bertentangan. 4) Timbulnya harapan yang 
bertentangan dan tuntutan perusahaan atau organisasi dengan  bentuk aturan-aturan yang 
tidak sesuai, termasuk permintaan orang lain bahkan standar evaluasi yang tidak sesuai. 
 
Pengaruh Role Conflict terhadap Turnover Intention  
 
Konflik peran merupakan ketidakcocokan harapan dari suatu peran, dimana muncul pula 
tekanan dari peran lain yang mempengaruhi kinerja peran sesungguhnya (Rizzo, House, & 
Lirtzman, 1970). Karyawan yang mengalami konflik peran mengalami kesulitan dalam 
membuat keputusan yang tepat terkait peran-peran yang dijalaninya. Sehingga, konflik peran 
dianggap bertanggung jawab dalam hal meningkatkan efek samping dan emosi negatif di 
tempat kerja (Belias, 2014). Selain itu menurut Fisher (2002) konflik peran dalam skala yang 
tinggi dapat mengakibatkan perilaku yang tidak sesuai norma, perasaan marah, frustasi, 
cemas dan takut. Hal-hal tersebutlah yang memicu terjadi stress di tempat kerja, sebagaimana 
dijelaskan dalam penelitian Kahn et al (dalam Belias, 2014) bahwa salah satu sumber stress 
yang dijumpai oleh karyawan dalam suatu perusahaan atau organisasi adalah stress peran 
yang diartikan sebagai konflik peran dan ketidakjelasan peran. Stress peran tersebut 
dijelaskan dalam (Rebele & Michaels, 1990) memiliki hubungan dengan rendahnya kepuasan 
kerja (lower job satisfaction), meningkatkan ketegangan kerja (increased job-related 
tension), kinerja rendah dan keinginan untuk keluar dari organisasi (propensity to leave the 
organization). 
 
Konflik peran yang dialami seseorang meliputi empat aspek keperilakuan berdasarkan Rizzo 
et al  (1970) yang dimana jika dikaitkan dengan keinginan seseorang untuk keluar dari 
pekerjaannya dapat dijelaskan melalui theory of planned behavior. Teori ini menjelaskan 
perilaku seseorang untuk keluar dari perusahaan berdasarkan niat yang meliputi sikap, norma 
subjektif dan persepsi kontrol perilaku. Pada aspek peran konflik dapat terjadi berdasarkan 
konflik yang terdapat pada nilai-nilai internal seseorang, antar waktu, sumber daya atau 
kemampuan seseorang serta konflik antar beberapa peran berbeda dan bertentangan yang 
harus dijalani. Persepsi seseorang mengenai konflik yang terjadi merupakan persepsi yang 
sifatnya subjektif dan dipengaruhi oleh keyakinan dari orang-orang dan hal-hal yang terjadi 
disekitarnya. Sedangkan, harapan yang bertentangan dan tututan organisasi dengan bentuk 
aturan yang tidak sesuai, perbedaan permintaan dari orang lain, dan standar evaluasi yang 
tidak sesuai merupakan persepsi yang tidak dapat di kontrol oleh perilaku, dimana keyakinan 
individu terhadap harapan-harapan dan pencapaiannya pada pekerjaan tidak terealisasi 
dengan baik.  
 
Jika hal ini terjadi secara terus menerus maka konflik peran yang tinggi akan mengakibatkan 
kepuasan kerja yang rendah sehingga dapat menimbulkan keinginan untuk keluar dari 
perusahaan atau organisasi (turnover intention) dan menggerakkan karyawan untuk mencari 
pekerjaan lain yang mereka sukai (Samad, 2006; Shaw, 1999; Heydarian & Abhar, 2011). 
Hal ini selaras dengan penemuan Lok (2019) yang mengatakan adanya hubungan positif 
signifikan antara role conflict terhadap turnover intention. Fenomena turnover ini selalu 
didahului oleh niat yang disebut dengan turnover intention. Zeffane (2003) mengartikan 
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turnover intention sebagai keinginan atau niat karyawan untuk pindah pekerjaan ke 
perusahaan lain. Sebagaimana telah dijelaskan pada bab sebelumnya terdapat banyak dampak 
negatif apabila terdapat intensi turnover yang tinggi bahkan angka turnover yang tinggi pada 
suatu perusahaan. Tidak hanya perusahaan, individu bahkan masyarakat sekitar  pun dapat 
merasakan dampaknya. Penelitian ini dilakukan dengan maksud untuk melihat adanya 
pengaruh positif antara role conflict dan turnover intention pada generasi milenial yang jika 
dikaitkan dengan teori generasi milenial memiliki kecenderungan yang tinggi untuk keluar 
dari perusahaan.  
 
Kerangka Berfikir 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Hipotesa 
Ada pengaruh positif role conflict terhadap turnover intention pada karyawan kategori 
generasi milenial. Jika role conflict pada karyawan tinggi maka turnover intention tinggi.  
 
 
 
 
Role Conflict 
Ketidakcocokan harapan dan tekanan 
terhadap peran lain yang berpengaruh 
pada kinerja peran sesungguhnya  
Konflik antara nilai internal  
(Subjective norm) 
Turnover Intention 
Keinginan/ niat untuk keluar dari 
perusahaan atau organisasi  
Konflik antar waktu, sumber daya dan 
kemampuan  
(Subjective norm) 
Konflik beberapa peran untuk perilaku 
yang berbeda  
(Subjective norm)  
Harapan dan tuntutan yang 
bertentangan, perbedaan permintaan, 
aturan dan standar evaluasi yang tidak 
sesuai  
(Perceived Behavioral Control)  
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METODE PENELITIAN 
 
Rancangan Penelitian  
 
Penelitian ini menggunakan tipe penelitian non eksperimen dengan pendekatan kuantitatif. 
Metode penelitian kuantitatif digunakan untuk menganalisis data berupa angka, kemudian 
diolah dengan metode statistik dan analisis data sebagai pelengkap hasil penelitian . Metode 
ini dipilih dalam penelitian kali ini guna menemukan adanya pengaruh role conflict terhadap 
turnover intention pada karyawan kategori generasi millenial. Pengambilan data dalam 
penelitian ini menggunakan skala likert. 
 
Subjek Penelitian 
 
Subjek minimal yang dibutuhkan dalam penelitian ini sejumlah 196 orang berdasarkan rumus 
pengambilan sampel Lemeshow dengan tingkat ketelitian 5% (Lemeshow, Hosmer, Klar & 
Lwanga, 1990). Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah Purposive 
Sampling, dimana peneliti membuat kriteria khusus terhadap subjek penelitian (Periantalo, 
2016). Adapun kriteria subjek yang digunakan dalam penelitian ini yaitu karyawan laki-laki 
dan perempuan generasi milenial tahun kelahiran 1980-2000 serta telah bekerja di suatu 
perusahaan/instansi minimal 1 tahun. Kriteria pengalaman 1 tahun digunakan dengan dasar 
pertimbangan seorang karyawan telah mengalami masa penyesuaian yang cukup terhadap 
lingkungan pekerjaannya (Abdurahim, 1999 dalam Yustrianthe, 2004).    
 
Tabel 1. Deskripsi Subjek Penelitian 
Kategori Frekuensi Presentase 
Tahun Kelahiran   
1980 – 1985 Tahun 14 6,4 % 
1986 – 1990 Tahun 13 6 % 
1991 – 1995 Tahun 8 39,6 % 
1997 – 2000 Tahun 104 47,92 % 
Jenis Kelamin   
Perempuan 130 60 % 
Laki-Laki 87 40 % 
Lama bekerja   
1 – 5 Tahun 198 91,24 % 
5 – 10 Tahun 16 7, 37 % 
>10 Tahun 3 1, 39 % 
 
Berdasarkan tabel 1, total subjek yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 217 
karyawan kategori generasi milenial dengan partisipasi terbanyak ialah mereka yang lahir 
pada tahun 1997-2000 dengan persentase sebesar (47,92 %). Kemudian berdasarkan kriteria 
selanjutnya, kebanyakan subjek yang berpartisipasi berjenis kelamin perempuan sebanyak 
130 orang dengan persentasi (60 %). Sedangkan jika ditinjau dari lamanya bekerja, subjek 
penelitian lebih banyak sudah bekerja selama 1-5 tahun dengan frekuensi 198 dan persentasi 
(91,24 %).  
 
Variable dan Instrumen 
 
Penelitian ini menggunakan dua variabel yaitu role conflict dan turnover intention. Role 
conflict sebagai variable bebas (X) dan turnover intention sebagai variable terikat (Y). Role 
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conflict atau konflik peran merupakan konflik yang muncul ketika karyawan merasa kesulitan 
dalam hal menyesuaikan peran yang dimiliki dalam waktu yang bersamaan. Variabel konflik 
peran diukur dengan instrumen dari Rizzo et al (1970) yang diterjemahkan oleh peneliti 
sendiri. Skala ini terdiri dari 8 item dengan satu item unfavourable dan tujuh item favourable. 
Contoh item role conflict “Saya menerima permintaan yang saling berlawanan dari dua orang 
atau lebih”. 
 
Sedangkan, turnover intention merupakan keinginan atau niat karyawan untuk keluar dari 
perusahaan atau organisasinya karena alasan tertentu. Pada fase ini karyawan tersebut baru 
memiliki keinginan untuk keluar dan belum benar-benar keluar dari organisasi. Variabel 
turnover intention diukur menggunakan skala yang disusun oleh peneliti sendiri berdasarkan 
tiga aspek turnover intention yang dikemukakan oleh Mobley (1986) antara lain thinking of 
quitting, intention to search, dan intention to quit. Tiga aspek tersebut diturunkan menjadi 
beberapa aspek keperilakuan, kemudian diturunkan lagi menjadi item pernyataan. Setelah 
menjadi skala yang terdiri dari item-item pernyataan, langkah selanjutnya adalah melakukan 
relevansi kepada lima orang dosen psikologi sebagai expert judgement. Setiap orang expert 
judgement diminta memberikan nilai relevansi 1-5, dimana skor 1 diberikan untuk item yang 
paling tidak relevan sedangkan skor 5 diberikan untuk item yang paling relevan. Setelah data 
sudah terkumpul, dilakukan uji validitas isi dengan menggunakan perhitungan manual. Skor 
nilai V setelah dilakukan uji validitas isi berada pada rentan 0,85-1. Skala ini terdiri atas 14 
item dari total awal 16 item, dimana semua item yang terdapat pada skala ini merupakan item 
favourable. Contoh item turnover intention “Saya pernah berfikir untuk berhenti dari 
pekerjaan saya saat ini”. 
 
Seluruh skala yang digunakan dalam penelitian ini ialah jenis skala likert yang memiliki lima 
pilihan jawaban yaitu (STS) Sangat Tidak Setuju, (TS) Tidak Setuju, (N) Netral, (S) Setuju 
dan (SS) Sangat Setuju. Respon dari item favorable memiliki nilai 1 untuk respon sangat 
tidak setuju, nilai 2 untuk respon tidak setuju, nilai 3 untuk respon netral, nilai 4 untuk respon 
setuju dan nilai 5 untuk respon sangat setuju. Sedangkan, untuk respon unfavourable 
memiliki nilai 5 untuk respon sangat tidak setuju atau, nilai 4 untuk respon tidak setuju, nilai 
3 untuk respon netral, nilai 2 untuk respon setuju dan nilai 1 untuk respon sangat setuju. 
 
Berikut merupakan data hasil try out kepada 50 orang sampel yang dipilih secara acak dengan 
ketentuan kriteria penelitian ini : 
 
Tabel 2. Indeks Validitas dan Reliabilitas Alat Ukur Penelitian 
 
Alat Ukur Jumlah Item Valid Korelasi Item Total Koefisien 
Reliabilitas 
Role Conflict 7 Item 0,356 – 0,759 0,752 
Turnover Intention 11 Item 0,303 – 0,699 0,773 
 
Berdasarkan hasil data try out, skala role conflict memiliki 1 item yang gugur dari 8 jumlah 
total item awal, sehingga tersisa 7 item yang valid dan reliabel. Sedangkan, terdapat 3 item 
yang gugur pada skala turnover intention. Sehingga, tersisa 11 item dari 14 item total awal 
pada skala turnover intention yang dapat digunakan untuk pengambilan data pada penelitian 
ini. 
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Prosedur dan Analisis Data Penelitian  
 
Penelitian ini memiliki tiga langkah-langkah prosedural dalam setiap pelaksanaannya antara 
lain:  
Persiapan. Pada tahap ini peneliti melakukan research mengenai fenomena yang akan 
diangkat dalam penelitian skripsi, selanjutnya dilakukan pula pembinaan serta penyusunan 
proposal skripsi yang berisi latar belakang, kajian pustaka dan metode penelitian oleh peneliti 
bersama pembimbing. Setelah melakukan beberapa revisi dan telah disetujuinya proposal 
maka diadakanlah seminar proposal skripsi yang dihadiri oleh pembimbing satu dan dua serta 
beberapa audien. Instrumen penelitian yang digunakan berupa skala role conflict oleh Rizzo 
(1970) yang diterjemahkan oleh peneliti bersama ahli dan skala turnover intention yang 
disusun pula oleh peneliti sendiri. Penyusunan alat ukur atau skala turnover intention diawali 
dengan pembuatan item skala berdasarkan teori yang dipakai, kemudian dilanjutkan dengan 
validasi oleh expert judgment sebanyak lima orang ahli. Skala tersebut kemudian disebar dan 
dilakukan tryout kepada 50 orang sampel acak sesuai kriteria yang telah ditentukan. Hasil 
tryout tersebut kemudian diuji validitas serta realibilitasnya menggunakan Statistical Package 
for Social Science (SPSS) 21. 
 
Pelaksanaan. Pada tahap pelaksanaan peneliti menyebarkan skala pada subjek yang 
memenuhi persyaratan sesuai dengan karakteristik penelitian ini. Skala yang disebarkan 
berupa skala online yang tersedia pada link yang ada di Google Form. Penyebaran skala ini 
dilakukan di beberapa instansi pemerintah maupun swasta seperti BKD Provinsi Jawa Timur, 
Polrestabes Surabaya, BKKBN Provinsi Jambi dan PT. Remco. Selain itu skala pun disebar 
melalui berbagai media social seperti whatsapp, instagram dan twitter. 
 
Analisa data. Tahap ini merupakan tahap akhir dimana peneliti menganalisa hasil yang 
didapatkan dari penyebaran dua skala kepada subjek yang memenuhi kriteria penelitian ini. 
Data yang telah diperoleh tersebut kemudian di skoring dan di analisa menggunakan program 
statistik IBM SPSS for windows versi 21 dengan menggunakan metode regresi linier 
sederhana, dan dilanjutkan dengan pembahasan dan kesimpulan. 
 
HASIL PENELITIAN 
 
Berdasarkan tabel 3 dibawah ini, dijelaskan bahwa variabel role conflict memiliki variasi 
subjek dengan kategori sedang sebesar 4,091 dan nilai mean 20,21. Sedangkan variabel 
turnover intention menunjukkan subjek terbanyak berada pada kategori yang sama yaitu 
kategori sedang, dimana terdapat nilai sebesar 9,232 dengan nilai mean sebesar 23,73. 
 
Tabel 3. Deskripsi Data 
 
Variabel Mean Std. Deviation 
Role Conflict 20,21 4,091 
Turnover Intention 23,73 9,232 
 
Untuk melaksanakan uji hipotesis pada analisis regresi linier sederhana diperlukan beberapa 
asumsi , maka dilakukan uji normalitas dan linearitas data. 
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Uji normalitas berdasarkan besar sampel (lebih dari 200 subjek) maka, disarankan 
menggunakan uji skewness, dimana data dapat dikategorikan normal jika berada pada batas 
toleransi -2 sampai dengan 2.  Berdasarkan hasil uji tersebut variabel role conflict memiliki 
nilai skewness 0,584  dan variabel tunover intention mendapatkan nilai skewness sebesar 
0,812. Berdasarkan hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa data dari dua variabel role 
conflict dan turnover intention pada penelitian ini berdistribusi normal dikarenakan nilai 
tersebut masuk pada batas toleransi kenormalan data. Selanjutnya pada uji linearitas 
didapatkan hasil signifikasi 0,000 (P ≤ 0,05) yang berarti terdapat hubungan linear antar 
variable role conflict dan turnover intention. Selanjutnya, untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh role conflict terhadap turnover intention pada karyawan kategori generasi milenial, 
maka dilakukan uji regresi sederhana dengan hasil sebagai berikut. 
 
Tabel 4. Hasil Uji Regresi 
Regresi Linier Sederhana Indeks Analisis 
R 0,300 
Rsquare 0,090 
P (Nilai Signifikansi) < 0,01 
Β 0, 677 
 
Berdasarkan hasil uji regresi sederhana yang telah dilakukan, diperoleh angka koefisien 
regresi (B) sebesar 0,677. Angka tersebut bernilai positif yang berarti menunjukkan adanya 
korelasi searah role conflict terhadap turnover intention. Selanjutnya, diketahui bahwa hasil 
pengujian signifikasi menunjukkan bahwa terdapat nilai probabilitas (p) < 0,01 yang berarti 
lebih kecil dari 0,05 (0,01 < 0,05). Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel independen 
secara parsial berpengaruh terhadap variabel dependen, sehingga dapat disimpulkan bahwa 
terdapat pengaruh positif yang signifikan antar role conflict terhadap turnover intention. 
Kemudian, koefisien determinasi yang ditunjukkan oleh R
2 
sebesar 0,090. Hal ini berarti 
bahwa variabel role conflict berkontribusi sebesar 9 % terhadap turnover intention.   
 
 
DISKUSI 
 
Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, diperoleh hasil bahwa ada hubungan positif 
yang signifikan role conflict terhadap turnover intention pada karyawan kategori generasi 
milenial. Hal ini menunjukkan semakin tinggi konflik peran yang dialami karyawan dengan 
kategori generasi milenial pada suatu perusahaan atau instansi, maka semakin tinggi pula 
kecenderungan karyawan tersebut memiliki niat untuk keluar dari perusahaan atau instansi. 
Sebaliknya, semakin rendah konflik peran yang dialami karyawan dengan kategori generasi 
milenial pada suatu perusahaan atau instansi, maka semakin rendah pula karyawan tersebut 
memiliki kecenderungan niat untuk keluar dari perusahaan atau instansi tempatnya bekerja 
saat ini. Hasil penelitian ini membuktikan hipotesa yang menyatakan adanya pengaruh positif 
antara role conflict dan turnover intention dapat diterima. Sehingga, dengan terbuktinya 
hipotesa pada penelitian ini, maka dapat dikatakan bahwa role conflict menjadi salah satu 
faktor kognitif yang dapat meningkatkan kecenderungan turnover intention pada karyawan 
generasi milenial. 
 
Pada suatu perusahaan atau instansi, sumber daya manusia (SDM) merupakan aset penting 
yang dapat mempengaruhi efektivitas dan produktivitas suatu organisasi (Simamora, 2006). 
Namun, saat ini perusahaan atau instansi sulit mengumpulkan tenaga kerja yang cakap dan 
bersinergi dengan baik dalam bekerja. Terlebih saat ini hampir seluruh karyawan pada 
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perusahaan maupun instansi di dominasi oleh generasi milenial yang sedang dan akan 
memulai karirnya di dunia kerja. Generasi milenial memiliki harapan dan karakteristik yang 
unik serta berbeda dengan generasi lainnya, hal ini dikarenakan adanya perbedaan zaman/era, 
ekonomi dan peristiwa sosial dari kelompok generasi lainnya (Shin & Alen, 2007). Sehubung 
dengan harapan generasi milenial di tempat kerja yang berkaitan dengan pembelajaran, 
pengembangan diri, orientasi kerja dan keterlibatan kerja. Maka, terdapat penelitian oleh 
(Kelleher, 2011; Westerman & Yamamura, 2007) yang mengatakan bahwa orang-orang yang 
lahir pada generasi ini memiliki tingakat keinginan keluar dari perusahaan/ turnover intention 
dan turnover tinggi.  
 
Secara umum, generasi milenial yang masuk ke dunia kerja saat ini memiliki tingkat 
kepercayaan diri yang tinggi, mandiri, individualis dan aktif secara sosial serta suka bekerja 
dalam tim (Shih & Allen, 2007). Selain itu, generasi ini memiliki keinginan atau harapan 
yang tinggi akan pengakuan dan penghargaan dari lingkungan kerjanya. Mereka juga 
memiliki keinginan yang kuat untuk memiliki peran yang jelas dan di arahkan dengan jelas 
pula (Martin, 2002). Ketika harapan-harapan dan peran yang dijalankan tidak sesuai dengan 
nilai internal, etika atau standar pribadi maka muncul lah stress kerja yang mengarah pada 
konflik peran yang mengakibatkan timbulnya perasaan tidak nyaman dalam bekerja. Hal-hal 
yang berkaitan dengan perasaan tidak nyaman inilah yang menghambat proses aktualisasi diri 
yang berujung pada rasa ketidakpuasan dalam bekerja. Rasa tidak puas ini pun menjadi 
pemicu terbesar seseorang untuk memiliki niat bahkan keluar dari perusahaan.  
 
Hasil penelitian ini yang menjelaskan mengenai terdapat pengaruh positif dan signifikan role 
conflict terhadap turnover intention sesuai dengan temuan yang dilakukan oleh Nazim Ali 
dan Qadar Bakhsh Baloch (2010) serta Glissmeyer (2012) yang menyatakan bahwa semakin 
besar konflik peran yang dialami karyawan maka semakin besar pula rasa tidak nyaman 
sehingga meningkatkan keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya saat ini. 
Selain itu pada penelitian tersebut dijelaskan pula bahwa role conflict ataupun konflik peran 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap keinginan untuk keluar dari perusahaan 
atau turnover intention begitu pula sebaliknya. Individu dengan konflik peran yang tinggi 
akan merasa kesulitan dalam menyeimbangkan tuntutan-tuntutan yang muncul pada 
pekerjaannya sehingga dalam penelitian Blomme et al (2010); Ghayyur & Jamal (2012) 
dijelaskan bahwa tuntutan individu yang terlalu banyak hingga menimbulkan rasa 
ketidaknyamanan memiliki pengaruh besar terhadap keinginan individu untuk keluar dari 
suatu perusahaan atau organisasi.  
 
Pada penelitian ini diperoleh besarnya pengaruh role conflict terhadap turnover intention 
sebesar 9 %, sedangkan sisanya 91 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. 
Beberapa faktor lain yang dapat menimbulkan turnover intention menurut penelitian Yulianto 
(2012) ialah faktor eksternal dan faktor institusi. Faktor eksternal yang dapat mempengaruhi 
adanya niat untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi ialah pasar tenaga kerja, dimana 
pasar tenaga kerja mempromosikan perusahaan-perusahaan lain dengan media yang menarik 
sehingga seringkali menjadi salah satu pertimbangan individu ketika sudah tidak nyaman 
bekerja di suatu tempat. Sedangkan faktor institusi ialah faktor yang berkaitan dengan kondisi 
lingkungan saat bekerja, keterampilan dalam bekerja, upah/gaji, dan supervisi serta 
karakteristik pribadi seseorang seperti kecerdasan, bakat minat, sikap, masa lalu hingga reaksi 
individu terhadap pekerjaannya saat ini.  
 
Setiap penelitian tentunya memiliki kekurangan dan kelebihan. Kelebihan dari penelitian ini 
antara lain merupakan penelitian yang masih tergolong baru jika mengingat subjek yang di 
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pakai dalam penelitian ini cukup unik dan fenomena ini seringkali terjadi dan menjadi 
tantangan besar bagi suatu perusahaan yaitu generasi milenial. Adapun kekurangan dalam 
penelitian ini ialah jumlah subjek yang belum mengeneralisasi jumlah populasi karyawan 
generasi milenial yang ada di Indonesia saat ini. 
 
 
SIMPULAN DAN IMPLIKASI 
 
Berdasarkan hasil penelitian, diperoleh hasil yang mengatakan bahwa hipotesa penelitian 
diterima, maka hal ini menunjukkan adanya pengaruh positif role conflict terhadap turnover 
intention pada karyawan kategori generasi milenial. Hal tersebut menunjukkan bahwa 
semakin tinggi konflik peran yang dialami karyawan dengan kategori generasi milenial maka, 
semakin tinggi pula keinginan karyawan tersebut untuk keluar dari perusahaan atau instansi. 
Sebaliknya, semakin rendah konflik peran yang dialami oleh karyawan pada kategori 
generasi milenial maka, semakin rendah pula keingan karyawan tersebut memiliki keinginan 
untuk keluar dari perusahaan atau instansi tempatnya bekerja. Besar pengaruh role conflict 
terhadap turnover intention sebesar 9 %. 
 
Penelitian ini memberikan implikasi bagi karyawan dengan kategori milenial untuk berusaha 
memahani alur kerja dan tugas pokoknya dalam bekerja serta menjaga komunikasi yang baik 
dengan tim dan pimpinan. Selain itu, untuk perusahaan-perusahaan yang sedang memiliki 
permasalahan terkait konflik peran yang menyebabkan adanya turnover intention hingga 
tingkat turnover yang tinggi, maka perlu diketahui resolusi penanggulangannya menurut 
Horton dan Hunt (dalam Liliweri, 2011) bahwa konflik dapat diselesaikan dengan cara 
memahami sifat-sifat konflik yang terjadi di lingkungan kerja, kemudian membuat strategi 
konflik untuk mencari kesepakatan antar pihak-pihak yang terlibat. Peneliti selanjutnya juga 
dapat meneliti lebih lanjut mengenai hubungan sebab-akibat antar role conflict dan turnover 
intention, dikarenakan keterbatasan dalam penelitian ini salah satunya adalah hanya untuk 
mengetahui ada tidaknya pengaruh role conflict terhadap turnover intention. 
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SKALA TRY OUT, BLUE PRINT, SKORING 
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SKALA ROLE CONFLICT 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya mampu melakukan sesuatu sesuai kondisi 
tertentu 
     
2. Saya menerima tugas tanpa bantuan orang lain 
untuk menyelesaikannya 
     
3. Saya harus melanggar peraturan atau kebijakan 
untuk melaksanakan tugas kerja 
     
4. Saya bekerja dengan dua kelompok atau lebih 
dengan cara kerja yang berbeda 
     
5. Saya menerima permintaan yang saling 
berlawanan dari dua orang atau lebih 
     
6. Saya melakukan hal-hal yang cenderung dapat 
diterima oleh satu orang namun tidak dapat 
diterima oleh yang lainnya 
     
7. Saya menerima tugas tanpa sumber daya dan 
material yang cukup untuk melaksanakannya 
     
8. Saya mengerjakan hal-hal yang tidak penting      
 
SKALA TURNOVER INTENTION 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya pernah berfikir untuk berhenti dari pekerjaan 
saya saat ini 
     
2. Saya akan lebih bahagia jika keluar dari 
perusahaan ini 
     
3. Akan lebih menyenangkan jika saya bekerja di 
tempat lain 
     
4. Karir saya akan meningkat jika keluar dari 
perusahaan ini 
     
5. Saya merasa tidak maksimal dalam menjalankan 
pekerjaan saya 
     
6. Pekerjaan saya tidak menarik      
7. Saya tidak puas dengan gaji yang saya terima 
untuk tanggung jawab pekerjaan saya 
     
8. Saya berusaha mencari pekerjaan lain di berbagai 
media online maupun offline 
     
9. Saya telah mengirimkan lamaran ke perusahaan 
lain walaupun saya masih bekerja di perusahaan 
ini 
     
10. Saya mengikuti tes seleksi rekruitmen di 
perusahaan lain 
     
11. Saya seringkali datang terlambat saat bekerja 
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12. Saya beberapa kali membolos tanpa 
pemberitahuan 
     
13. Saya akan keluar dari perusahaan dalam waktu 
dekat 
     
14. Saya sudah menulis surat pengunduran diri saya 
di perusahaan tempat saya bekerja sekarang 
     
 
Blue Print Skala Role Conflict  
No. Indikator Perilaku 
Item 
Jumlah 
Fav Unfav 
1. Konflik antara nilai-nilai internal 
seseorang dengan peran perilaku 
14  1 
2. Konflik antara waktu, sumber daya, atau 
kemampuan seseorang dengan peran 
perilaku. 
8, 13 7 3 
3. Konflik antara beberapa peran untuk satu 
orang yang sama yang membutuhkan 
perilaku yang berbeda atau bertentangan. 
10, 12  2 
4. Harapan yang bertentangan dan tuntutan 
organisasi dengan bentuk aturan yang 
tidak sesuai, perbedaan permintaan dari 
orang lain, dan standar evaluasi yang 
tidak sesuai 
9, 11  2 
Jumlah 8 
 
Blue Print Skala Turnover Intention 
ASPEK 
 
NO. ITEM KETERANGAN JUMLAH 
Thinking of Quitting 
(pikiran untuk keluar dari 
perusahaan) 
1,2,3,4,5,6,7 Favourable 7 
Intention to Search  
(intensi untuk mencari 
pekerjaan lain) 
8,9,10 Favourable 3 
Intention to Quit  
(intensi untuk keluar dari 
perusahaan) 
11,12,13,14 Favourable 4 
JUMLAH 14 
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Skoring Role Conflict 
Subjek x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 x8 total  
No.1 2 2 4 3 3 3 3 3 23 
No.2 2 4 2 2 3 2 5 1 21 
No.3 2 3 2 2 2 2 2 2 17 
No.4 3 2 3 3 3 3 3 2 22 
No.5 2 2 2 2 4 2 2 2 18 
No.6 2 3 2 3 3 3 3 2 21 
No.7 2 5 2 4 4 2 3 3 25 
No.8 3 2 4 3 4 3 4 3 26 
No.9 3 4 2 2 3 3 4 2 23 
No.10 1 5 4 4 4 4 3 2 27 
No.11 2 3 2 3 2 2 2 1 17 
No.12 2 3 1 4 2 2 2 2 18 
No.13 2 4 4 5 5 2 4 2 28 
No.14 2 2 3 4 4 3 4 3 25 
No.15 2 4 2 3 3 3 2 2 21 
No.16 2 3 1 1 4 3 2 3 19 
No.17 2 4 2 3 3 3 4 2 23 
No.18 3 2 2 2 2 2 3 2 18 
No.19 2 3 2 3 2 2 3 2 19 
No.20 1 5 5 5 5 5 5 4 35 
No.21 1 5 5 3 2 5 5 5 31 
No.22 3 4 4 4 4 3 4 3 29 
No.23 2 4 2 4 3 3 4 2 24 
No.24 1 5 3 4 4 3 4 2 26 
No.25 2 4 3 3 2 2 4 4 24 
No.26 1 1 1 3 4 4 3 2 19 
No.27 2 4 2 2 2 2 2 2 18 
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No.28 2 3 1 1 3 1 2 1 14 
No.29 2 4 2 4 2 3 4 2 23 
No.30 2 3 2 3 3 3 3 2 21 
No.31 2 4 1 4 4 4 2 2 23 
No.32 3 3 2 2 5 4 4 3 26 
No.33 4 3 2 2 3 1 4 2 21 
No.34 2 3 3 3 3 3 2 2 21 
No.35 2 4 2 3 3 1 2 1 18 
No.36 2 4 2 3 3 3 2 2 21 
No.37 2 3 2 2 2 3 2 2 18 
No.38 2 4 1 3 3 3 2 2 20 
No.39 1 5 1 1 1 1 1 1 12 
No.40 2 4 2 4 3 4 4 2 25 
No.41 3 3 4 4 3 1 2 3 23 
No.42 1 5 1 2 4 5 3 1 22 
No.43 2 3 2 3 3 3 3 2 21 
No.44 2 5 2 4 4 4 3 2 26 
No.45 2 3 1 3 4 4 3 1 21 
No.46 1 5 2 4 2 3 3 2 22 
No.47 3 2 2 3 4 2 3 2 21 
No.48 2 4 1 2 2 2 2 1 16 
No.49 3 2 2 2 3 2 2 2 18 
No.50 2 3 2 4 3 2 4 2 22 
 
Skoring Turnover Intention 
Subjek y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10 y11 y12 y13 y14 total 
No.1 1 1 4 1 1 1 4 4 4 4 1 2 2 2 32 
No.2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 20 
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No.3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 21 
No.4 1 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 19 
No.5 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 27 
No.6 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 2 20 
No.7 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 20 
No.8 4 1 1 1 4 4 1 1 1 1 1 4 4 1 29 
No.9 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 25 
No.10 2 5 2 4 2 4 4 2 2 2 1 1 2 2 35 
No.11 4 1 4 4 4 1 1 1 1 1 2 2 1 1 28 
No.12 2 2 2 1 2 2 2 1 1 1 2 1 1 1 21 
No.13 2 1 2 1 4 1 2 2 2 2 1 4 1 1 26 
No.14 2 4 1 1 4 2 4 4 1 5 1 4 1 2 36 
No.15 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 2 2 30 
No.16 2 5 5 5 2 1 1 5 5 5 1 1 1 1 40 
No.17 4 1 1 1 4 2 5 1 2 1 1 2 1 2 28 
No.18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 18 
No.19 2 2 4 4 1 2 4 1 1 4 2 2 1 1 31 
No.20 1 2 2 2 2 2 1 1 1 4 1 1 1 1 22 
No.21 1 4 2 5 2 1 5 5 5 5 1 1 1 1 39 
No.22 4 4 4 4 4 4 5 4 1 1 4 2 4 4 49 
No.23 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 19 
No.24 1 2 1 1 1 2 5 5 5 5 1 2 1 1 33 
No.25 5 1 4 1 4 1 5 4 2 2 2 2 2 2 37 
No.26 2 2 2 4 4 1 4 4 4 4 2 1 5 5 44 
No.27 4 1 1 1 2 2 1 1 2 2 1 1 2 2 23 
No.28 4 1 1 4 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 23 
No.29 4 1 4 1 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 27 
No.30 2 2 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 25 
No.31 4 1 1 1 2 2 2 2 2 2 4 2 4 2 31 
No.32 4 1 1 1 2 1 4 4 4 4 1 1 1 2 31 
25 
 
 
 
No.33 4 1 4 1 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 26 
No.34 2 2 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 22 
No.35 1 1 1 1 2 1 1 1 4 4 1 1 2 1 22 
No.36 2 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 25 
No.37 2 2 1 1 4 1 1 1 1 1 4 1 2 1 23 
No.38 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 
No.39 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1 1 18 
No.40 5 4 4 4 1 1 5 5 5 5 1 1 4 2 47 
No.41 4 1 1 4 1 2 5 5 1 1 1 1 2 2 31 
No.42 5 5 5 1 1 2 4 1 2 1 4 1 5 5 42 
No.43 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 1 20 
No.44 1 1 4 1 2 1 4 4 4 4 1 2 2 2 33 
No.45 1 1 2 2 1 1 1 4 1 4 1 1 1 1 22 
No.46 1 1 4 1 2 2 1 1 2 1 2 2 2 2 24 
No.47 1 1 2 1 1 1 1 2 1 2 4 1 1 1 20 
No.48 4 2 2 4 2 2 2 4 4 2 1 1 4 2 36 
No.49 4 2 1 1 2 2 4 1 2 2 1 2 2 2 28 
No.50 4 1 2 4 2 2 2 4 2 2 4 2 2 4 37 
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LAMPIRAN 2. 
UJI VALIDITAS DAN RELIABILITAS 
 
 
  
27 
 
 
 
Uji Validitas 1. Skala Role Conflict 
 
 total 
x7 
Pearson Correlation -.086 
Sig. (2-tailed) .554 
N 50 
x8 
Pearson Correlation .356
*
 
Sig. (2-tailed) .011 
N 50 
x9 
Pearson Correlation .743
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x10 
Pearson Correlation .691
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x11 
Pearson Correlation .576
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x12 
Pearson Correlation .613
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x13 
Pearson Correlation .759
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x14 
Pearson Correlation .679
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
total 
Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 50 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Uji Reliabilitas 1. Skala Role Conflict  
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.689 8 
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Uji Validitas 2. Skala Role Conflict 
 
 total 
x8 
Pearson Correlation .356
*
 
Sig. (2-tailed) .011 
N 50 
x9 
Pearson Correlation .743
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x10 
Pearson Correlation .691
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x11 
Pearson Correlation .576
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x12 
Pearson Correlation .613
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x13 
Pearson Correlation .759
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
x14 
Pearson Correlation .679
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
total 
Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 50 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Reliabilitas 2. Skala Role Conflict  
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.752 7 
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Uji Validitas 1. Skala Turnover Intention 
 
 Total 
y1 
Pearson Correlation .496
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y2 
Pearson Correlation .600
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y3 
Pearson Correlation .508
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y4 
Pearson Correlation .558
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y5 
Pearson Correlation .303
*
 
Sig. (2-tailed) .032 
N 50 
y6 
Pearson Correlation .276 
Sig. (2-tailed) .052 
N 50 
y7 
Pearson Correlation .637
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y8 
Pearson Correlation .699
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y9 
Pearson Correlation .530
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y10 
Pearson Correlation .430
**
 
Sig. (2-tailed) .002 
N 50 
y11 
Pearson Correlation .212 
Sig. (2-tailed) .139 
N 50 
y12 
Pearson Correlation .124 
Sig. (2-tailed) .391 
N 50 
y13 
Pearson Correlation .593
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
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y14 
Pearson Correlation .596
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
total 
Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 50 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Reliabilitas 1. Skala Turnover Intention 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.749 14 
 
Uji Validitas 2. Skala Turnover Intention 
 
 total 
y1 
Pearson Correlation .496
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y2 
Pearson Correlation .600
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y3 
Pearson Correlation .508
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y4 
Pearson Correlation .558
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y5 
Pearson Correlation .303
*
 
Sig. (2-tailed) .032 
N 50 
y7 
Pearson Correlation .637
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y8 
Pearson Correlation .699
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y9 Pearson Correlation .530
**
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Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y10 
Pearson Correlation .430
**
 
Sig. (2-tailed) .002 
N 50 
y13 
Pearson Correlation .593
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
y14 
Pearson Correlation .596
**
 
Sig. (2-tailed) .000 
N 50 
total 
Pearson Correlation 1 
Sig. (2-tailed)  
N 50 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 
Uji Reliabilitas 2. Skala Turnover Intention 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
.773 11 
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LAMPIRAN 3. 
BLUE PRINT SKALA TURUN LAPANG, 
SKALA PENELITIAN, SKORING 
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SKALA ROLE CONFLICT 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya menerima tugas tanpa bantuan orang lain 
untuk menyelesaikannya 
     
2. Saya harus melanggar peraturan atau kebijakan 
untuk melaksanakan tugas kerja 
     
3. Saya bekerja dengan dua kelompok atau lebih 
dengan cara kerja yang berbeda 
     
4. Saya menerima permintaan yang saling 
berlawanan dari dua orang atau lebih 
     
5. Saya melakukan hal-hal yang cenderung dapat 
diterima oleh satu orang namun tidak dapat 
diterima oleh yang lainnya 
     
6. Saya menerima tugas tanpa sumber daya dan 
material yang cukup untuk melaksanakannya 
     
7. Saya mengerjakan hal-hal yang tidak penting      
 
SKALA TURNOVER INTENTION 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1. Saya pernah berfikir untuk berhenti dari pekerjaan 
saya saat ini 
     
2. Saya akan lebih bahagia jika keluar dari 
perusahaan ini 
     
3. Akan lebih menyenangkan jika saya bekerja di 
tempat lain 
     
4. Karir saya akan meningkat jika keluar dari 
perusahaan ini 
     
5. Saya merasa tidak maksimal dalam menjalankan 
pekerjaan saya 
     
6. Saya tidak puas dengan gaji yang saya terima 
untuk tanggung jawab pekerjaan saya 
     
7. Saya berusaha mencari pekerjaan lain di berbagai 
media online maupun offline 
     
8. Saya telah mengirimkan lamaran ke perusahaan 
lain walaupun saya masih bekerja di perusahaan 
ini 
     
9. Saya mengikuti tes seleksi rekruitmen di 
perusahaan lain 
     
10. Saya akan keluar dari perusahaan dalam waktu 
dekat 
     
11. Saya sudah menulis surat pengunduran diri saya 
di perusahaan tempat saya bekerja sekarang 
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Blue Print Skala Role Conflict  
No. Indikator Perilaku 
Item 
Jumlah 
Fav Unfav 
1. Konflik antara nilai-nilai internal 
seseorang dengan peran perilaku 
14 - 1 
2. Konflik antara waktu, sumber daya, atau 
kemampuan seseorang dengan peran 
perilaku. 
8, 13 - 2 
3. Konflik antara beberapa peran untuk satu 
orang yang sama yang membutuhkan 
perilaku yang berbeda atau bertentangan. 
10, 12 - 2 
4. Harapan yang bertentangan dan tuntutan 
organisasi dengan bentuk aturan yang 
tidak sesuai, perbedaan permintaan dari 
orang lain, dan standar evaluasi yang 
tidak sesuai 
9, 11 - 2 
Jumlah 7 
 
Blue Print Skala Turnover Intention 
ASPEK 
 
NO. ITEM KETERANGAN JUMLAH 
Thinking of Quitting 
(pikiran untuk keluar dari 
perusahaan) 
1,2,3,4,5,6 Favourable 6 
Intention to Search  
(intensi untuk mencari 
pekerjaan lain) 
8,9,10 Favourable 3 
Intention to Quit  
(intensi untuk keluar dari 
perusahaan) 
11,12 Favourable 2 
JUMLAH 11 
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Skoring Role Conflict 
Subjek x1 x2 x3 x4 x5 x6 x7 total 
No.1 4 2 3 4 3 2 2 20 
No.2 3 3 3 3 3 3 2 20 
No.3 4 2 3 4 4 2 2 21 
No.4 4 1 4 3 3 3 1 19 
No.5 4 2 4 3 3 4 2 22 
No.6 3 2 3 3 2 1 1 15 
No.7 4 2 3 3 1 5 2 20 
No.8 5 1 1 2 3 2 1 15 
No.9 2 2 3 2 3 3 2 17 
No.10 2 4 3 3 3 3 3 21 
No.11 3 4 2 2 3 2 5 21 
No.12 4 1 3 3 3 3 1 18 
No.13 3 1 3 2 2 3 1 15 
No.14 5 1 3 2 2 2 2 17 
No.15 4 2 2 3 2 5 1 19 
No.16 3 2 2 2 2 2 2 15 
No.17 3 2 2 3 2 2 2 16 
No.18 4 3 3 2 2 2 2 18 
No.19 4 2 4 4 4 2 2 22 
No.20 2 3 3 3 3 3 2 19 
No.21 3 2 2 3 2 3 3 18 
No.22 2 2 2 4 2 2 2 16 
No.23 3 2 3 3 3 3 2 19 
No.24 3 1 3 3 2 3 2 17 
No.25 4 3 3 3 2 3 2 20 
No.26 2 1 4 4 1 1 1 14 
No.27 4 3 4 3 3 3 2 22 
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No.28 3 3 3 3 3 3 1 19 
No.29 5 2 4 4 2 3 3 23 
No.30 4 3 3 3 2 2 2 19 
No.31 2 4 3 4 3 4 3 23 
No.32 3 3 4 3 3 2 2 20 
No.33 3 3 4 3 3 2 2 20 
No.34 4 2 2 3 3 4 2 20 
No.35 2 1 2 2 2 2 2 13 
No.36 5 3 2 2 2 4 2 20 
No.37 3 3 3 3 4 3 3 22 
No.38 5 4 4 4 4 3 2 26 
No.39 4 3 4 2 2 2 2 19 
No.40 3 2 3 2 2 2 1 15 
No.41 4 3 4 4 3 3 3 24 
No.42 3 3 3 3 3 3 3 21 
No.43 2 2 4 3 3 4 2 20 
No.44 4 2 2 2 3 3 3 19 
No.45 3 2 4 4 2 3 2 20 
No.46 4 2 3 4 2 2 1 18 
No.47 3 1 4 2 2 2 2 16 
No.48 4 2 4 4 2 2 2 20 
No.49 3 2 2 4 3 3 2 19 
No.50 4 2 2 2 2 2 2 16 
No.51 4 4 5 5 2 4 2 26 
No.52 4 4 4 4 4 4 4 28 
No.53 2 3 4 4 3 4 3 23 
No.54 5 4 5 4 5 4 5 32 
No.55 4 4 5 5 5 5 4 32 
No.56 5 4 5 4 4 5 5 32 
No.57 4 4 4 4 4 4 4 28 
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No.58 4 2 2 2 3 2 1 16 
No.59 3 2 3 2 2 2 1 15 
No.60 2 4 2 4 4 4 2 22 
No.61 3 3 4 3 4 4 2 23 
No.62 4 1 4 4 5 3 2 23 
No.63 5 3 3 4 3 4 2 24 
No.64 4 1 4 2 2 2 1 16 
No.65 2 1 5 2 2 1 2 15 
No.66 4 3 5 5 3 4 3 27 
No.67 4 2 3 3 3 2 2 19 
No.68 3 1 1 4 3 2 3 17 
No.69 5 1 2 4 4 1 1 18 
No.70 5 4 4 2 4 4 5 28 
No.71 2 2 4 4 1 2 1 16 
No.72 3 1 4 3 2 2 2 17 
No.73 5 2 2 4 2 2 2 19 
No.74 3 1 1 3 2 2 2 14 
No.75 3 3 4 4 4 4 4 26 
No.76 4 2 3 3 3 4 2 21 
No.77 4 4 4 5 2 3 3 25 
No.78 3 3 3 4 3 4 2 22 
No.79 4 2 4 3 2 2 2 19 
No.80 4 2 4 2 4 4 2 22 
No.81 2 2 2 2 2 3 2 15 
No.82 5 1 5 5 1 1 1 19 
No.83 5 1 1 1 1 3 1 13 
No.84 2 2 4 4 4 4 4 24 
No.85 4 4 4 4 4 3 2 25 
No.86 4 2 4 4 2 4 1 21 
No.87 3 2 3 2 1 3 1 15 
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No.88 3 2 3 2 2 3 2 17 
No.89 2 2 2 4 2 2 2 16 
No.90 2 2 2 4 2 2 2 16 
No.91 2 2 3 3 2 2 2 16 
No.92 4 4 4 4 4 2 2 24 
No.93 5 2 3 5 4 2 4 25 
No.94 3 3 2 3 3 4 2 20 
No.95 5 5 5 5 5 5 4 34 
No.96 5 5 3 2 5 5 5 30 
No.97 4 2 2 2 4 4 2 20 
No.98 3 2 4 4 4 4 2 23 
No.99 4 2 2 3 3 4 2 20 
No.100 4 4 4 4 3 4 3 26 
No.101 4 3 4 3 3 3 3 23 
No.102 3 2 2 2 1 1 1 12 
No.103 2 2 4 3 2 2 2 17 
No.104 5 1 5 5 3 1 1 21 
No.105 5 1 3 3 3 3 1 19 
No.106 4 2 4 3 3 4 2 22 
No.107 4 3 4 5 2 3 2 23 
No.108 4 3 4 4 3 2 2 22 
No.109 5 3 4 4 3 4 2 25 
No.110 1 1 5 5 1 5 1 19 
No.111 4 3 3 2 2 4 4 22 
No.112 3 1 4 4 4 1 1 18 
No.113 5 1 3 4 2 2 2 19 
No.114 4 1 1 1 2 5 1 15 
No.115 4 3 3 3 3 1 1 18 
No.116 4 2 2 2 2 5 2 19 
No.117 4 2 3 3 3 3 3 21 
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No.118 4 3 2 2 2 3 2 18 
No.119 2 1 4 2 4 2 2 17 
No.120 4 3 5 5 5 2 1 25 
No.121 1 1 3 4 4 3 2 18 
No.122 3 4 4 3 2 2 3 21 
No.123 4 2 2 2 2 2 2 16 
No.124 3 1 1 3 1 2 1 12 
No.125 4 2 4 2 3 4 2 21 
No.126 4 2 4 4 4 4 1 23 
No.127 4 3 4 4 4 4 2 25 
No.128 3 2 3 3 3 3 2 19 
No.129 4 1 4 4 4 2 2 21 
No.130 3 2 2 5 4 4 3 23 
No.131 3 2 2 3 1 4 2 17 
No.132 4 2 4 2 2 2 2 18 
No.133 3 3 3 3 3 2 2 19 
No.134 4 3 3 4 4 1 3 22 
No.135 4 1 3 3 2 1 1 15 
No.136 2 4 4 4 3 3 2 22 
No.137 1 2 3 3 3 4 1 17 
No.138 4 2 3 3 1 2 1 16 
No.139 2 4 4 4 3 3 5 25 
No.140 2 2 4 4 2 4 4 22 
No.141 4 5 3 4 4 3 3 26 
No.142 2 1 4 1 2 2 2 14 
No.143 3 3 4 3 3 3 3 22 
No.144 4 2 3 4 4 4 3 24 
No.145 3 2 4 4 4 2 2 21 
No.146 4 2 3 3 3 4 3 22 
No.147 3 2 3 2 3 2 2 17 
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No.148 4 2 4 4 2 2 2 20 
No.149 4 2 3 3 3 2 2 19 
No.150 3 2 2 2 3 2 2 16 
No.151 4 3 5 4 4 3 5 28 
No.152 4 2 4 3 3 3 3 22 
No.153 3 2 3 3 3 2 2 18 
No.154 1 1 5 5 5 1 1 19 
No.155 4 2 2 3 1 1 1 14 
No.156 2 4 4 4 4 4 5 27 
No.157 4 1 3 3 3 2 2 18 
No.158 3 2 2 4 2 2 2 17 
No.159 5 1 1 1 1 1 1 11 
No.160 4 2 4 4 2 2 2 20 
No.161 4 3 3 4 3 2 2 21 
No.162 4 5 5 5 2 5 5 31 
No.163 4 2 4 3 3 3 3 22 
No.164 4 3 3 3 4 3 3 23 
No.165 3 2 3 3 3 4 2 20 
No.166 3 3 3 4 3 2 2 20 
No.167 4 2 4 3 4 4 2 23 
No.168 3 2 4 4 2 2 2 19 
No.169 3 4 4 3 1 2 3 20 
No.170 4 1 1 1 3 1 5 16 
No.171 4 1 3 3 2 2 1 16 
No.172 2 2 2 2 2 2 2 14 
No.173 5 1 2 4 5 3 1 21 
No.174 3 2 3 2 3 2 2 17 
No.175 3 3 3 3 3 3 3 21 
No.176 5 3 3 4 2 3 2 22 
No.177 4 4 2 4 4 2 4 24 
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No.178 5 1 5 4 3 3 3 24 
No.179 4 2 3 3 2 2 2 18 
No.180 3 2 3 3 3 3 2 19 
No.181 5 2 4 4 4 3 2 24 
No.182 3 1 5 3 3 3 1 19 
No.183 4 2 2 2 2 2 2 16 
No.184 5 2 4 3 5 3 1 23 
No.185 4 2 2 5 4 4 3 24 
No.186 4 1 3 2 3 2 2 17 
No.187 5 3 5 3 3 3 3 25 
No.188 4 2 4 4 3 4 2 23 
No.189 2 2 4 4 3 2 2 19 
No.190 4 2 4 4 4 4 2 24 
No.191 3 1 3 3 2 3 2 17 
No.192 3 3 3 3 3 2 2 19 
No.193 3 1 3 4 4 3 1 19 
No.194 5 3 5 5 1 5 2 26 
No.195 5 2 4 2 3 3 2 21 
No.196 2 2 3 4 2 3 2 18 
No.197 3 2 3 3 3 2 1 17 
No.198 4 2 3 4 2 3 2 20 
No.199 4 4 4 4 3 3 3 25 
No.200 4 2 3 3 2 2 2 18 
No.201 4 1 2 2 2 2 1 14 
No.202 4 3 4 3 2 4 3 23 
No.203 5 1 1 5 4 4 4 24 
No.204 2 2 2 3 2 2 2 15 
No.205 4 1 4 3 2 4 2 20 
No.206 3 2 4 3 2 4 2 20 
No.207 5 2 4 4 2 4 1 22 
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No.208 3 3 2 1 3 1 3 16 
No.209 4 3 3 3 4 3 2 22 
No.210 4 4 4 3 2 2 1 20 
No.211 4 2 3 3 3 3 2 20 
No.212 5 5 5 5 5 5 2 32 
No.213 4 3 3 3 3 4 3 23 
No.214 3 3 3 3 4 4 3 23 
No.215 4 2 2 4 4 2 2 20 
No.216 4 4 4 4 3 2 1 22 
No.217 3 1 1 2 1 2 1 11 
 
Skoring Turnover Intention 
Subjek y1 y2 y3 y4 y5 y6 y7 y8 y9 y10 y11 total 
No.1 1 1 4 4 2 2 4 4 4 2 2 30 
No.2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.3 4 1 1 1 2 4 1 4 4 1 2 25 
No.4 4 1 1 1 2 5 1 2 2 2 2 23 
No.5 4 2 2 1 4 1 1 1 1 2 2 21 
No.6 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 12 
No.7 2 2 2 1 2 5 2 1 1 1 1 20 
No.8 1 2 2 4 2 1 5 5 4 2 1 29 
No.9 1 2 2 1 2 1 4 4 1 1 2 21 
No.10 1 1 4 1 1 4 4 4 4 2 2 28 
No.11 1 1 2 1 2 1 1 1 4 1 1 16 
No.12 2 2 1 2 1 2 1 2 1 1 1 16 
No.13 1 2 2 1 1 1 2 2 2 1 1 16 
No.14 2 2 2 1 2 2 1 2 2 1 1 18 
No.15 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 17 
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No.16 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 16 
No.17 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
No.18 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.19 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22 
No.20 1 1 1 1 1 2 1 2 2 1 2 15 
No.21 1 2 1 1 4 1 4 2 2 1 1 20 
No.22 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 21 
No.23 1 1 1 1 2 2 1 1 2 2 2 16 
No.24 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 16 
No.25 1 2 2 1 2 4 1 1 1 1 1 17 
No.26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.27 4 2 2 1 1 2 1 1 2 2 1 19 
No.28 4 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 16 
No.29 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 15 
No.30 1 1 1 1 2 1 2 2 2 1 1 15 
No.31 4 1 1 1 4 1 1 1 1 4 1 20 
No.32 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 18 
No.33 1 2 2 1 1 2 2 1 2 2 2 18 
No.34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 21 
No.35 1 2 2 2 2 4 5 2 2 2 2 26 
No.36 1 2 4 4 2 2 2 2 2 2 2 25 
No.37 1 1 1 2 1 1 1 2 2 2 2 16 
No.38 2 5 2 4 2 4 2 2 2 2 2 29 
No.39 1 1 1 1 1 1 4 1 1 2 2 16 
No.40 4 1 4 4 4 1 1 1 1 1 1 23 
No.41 1 4 4 4 1 4 5 4 1 1 1 30 
No.42 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 2 14 
No.43 4 1 1 4 4 4 4 2 2 2 1 29 
No.44 1 1 1 2 4 1 4 1 1 1 1 18 
No.45 4 4 5 4 2 2 5 4 4 4 4 42 
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No.46 4 1 1 5 2 5 4 4 4 4 4 38 
No.47 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 16 
No.48 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 18 
No.49 2 2 2 1 2 5 4 1 1 2 1 23 
No.50 4 4 4 1 2 4 4 4 4 1 2 34 
No.51 2 1 2 1 4 2 2 2 2 1 1 20 
No.52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
No.53 2 4 1 1 4 4 4 1 5 1 2 29 
No.54 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.55 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 14 
No.56 1 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 18 
No.57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
No.58 2 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 18 
No.59 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 13 
No.60 4 4 1 1 4 4 4 4 4 4 2 36 
No.61 4 1 1 1 2 4 1 1 2 2 2 21 
No.62 4 1 4 4 2 4 4 4 4 4 4 39 
No.63 5 1 4 5 2 5 5 4 4 4 1 40 
No.64 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 12 
No.65 4 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 16 
No.66 5 5 5 5 1 5 1 4 5 5 5 46 
No.67 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 24 
No.68 2 5 5 5 2 1 5 5 5 1 1 37 
No.69 1 2 1 1 2 1 1 2 2 1 1 15 
No.70 4 1 1 1 2 2 1 2 2 1 1 18 
No.71 2 1 4 1 2 5 1 1 1 1 1 20 
No.72 4 2 1 1 1 1 4 4 2 2 1 23 
No.73 5 4 4 4 2 5 4 4 4 4 4 44 
No.74 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 47 
No.75 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 1 44 
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No.76 4 1 1 1 4 5 1 2 1 1 2 23 
No.77 4 2 1 1 2 4 5 4 4 1 1 29 
No.78 1 2 1 1 4 4 4 4 4 1 1 27 
No.79 4 4 4 4 2 2 2 2 2 4 1 31 
No.80 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 13 
No.81 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 13 
No.82 4 1 1 1 2 2 4 2 2 1 2 22 
No.83 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 1 14 
No.84 2 2 2 2 1 4 2 2 2 2 2 23 
No.85 4 1 1 1 4 1 2 4 4 1 4 27 
No.86 4 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 17 
No.87 4 2 1 2 1 5 4 2 1 2 2 26 
No.88 2 2 4 4 1 4 1 1 4 1 1 25 
No.89 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
No.90 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
No.91 4 1 2 2 2 5 4 4 1 1 2 28 
No.92 2 2 2 4 2 2 4 4 4 2 2 30 
No.93 1 1 1 1 4 2 1 1 1 1 2 16 
No.94 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 1 15 
No.95 1 2 2 2 2 1 1 1 4 1 1 18 
No.96 1 4 2 5 2 5 5 5 5 1 1 36 
No.97 4 1 4 5 4 4 4 4 4 4 1 39 
No.98 1 2 4 2 4 4 4 4 4 2 2 33 
No.99 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 21 
No.100 4 4 4 4 4 5 4 1 1 4 4 39 
No.101 1 1 1 4 1 4 1 4 4 2 4 27 
No.102 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.103 2 2 1 1 1 4 1 1 4 1 1 19 
No.104 4 1 1 1 4 4 4 1 1 4 2 27 
No.105 1 2 1 1 1 4 2 1 1 1 1 16 
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No.106 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 16 
No.107 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 14 
No.108 2 1 1 1 1 1 4 2 2 1 2 18 
No.109 1 2 1 1 1 5 5 5 5 1 1 28 
No.110 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.111 5 1 4 1 4 5 4 2 2 2 2 32 
No.112 2 2 2 4 1 2 1 2 2 1 1 20 
No.113 1 4 4 1 2 2 4 4 4 4 1 31 
No.114 4 4 4 4 4 5 4 5 4 1 1 40 
No.115 5 1 1 4 4 5 5 5 5 4 1 40 
No.116 4 4 4 5 1 5 4 4 1 4 5 41 
No.117 1 1 2 1 4 4 5 1 1 1 1 22 
No.118 4 1 1 1 2 2 1 1 1 2 2 18 
No.119 2 2 2 1 1 2 2 4 2 2 1 21 
No.120 5 4 4 5 1 2 1 2 2 4 5 35 
No.121 2 2 2 4 4 4 4 4 4 5 5 40 
No.122 4 2 1 4 2 4 5 2 2 1 1 28 
No.123 4 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 19 
No.124 4 1 1 4 2 1 1 2 2 1 1 20 
No.125 4 1 4 1 2 1 1 2 2 2 2 22 
No.126 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22 
No.127 4 5 4 4 2 1 1 1 1 1 1 25 
No.128 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 2 19 
No.129 4 1 1 1 2 2 2 2 2 4 2 23 
No.130 4 1 1 1 2 4 4 4 4 1 2 28 
No.131 4 1 4 1 2 2 2 2 2 1 1 22 
No.132 2 2 1 1 4 2 2 2 2 2 2 22 
No.133 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 17 
No.134 4 4 4 1 1 4 5 1 4 1 4 33 
No.135 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
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No.136 1 2 2 2 4 1 2 1 1 1 1 18 
No.137 5 1 4 1 1 5 5 1 4 1 2 30 
No.138 1 1 1 1 2 1 1 4 4 2 1 19 
No.139 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 2 27 
No.140 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 22 
No.141 1 1 1 1 2 5 1 2 2 4 2 22 
No.142 2 1 2 1 1 1 2 1 1 1 1 14 
No.143 1 1 1 1 1 4 5 4 1 1 1 21 
No.144 4 1 4 4 2 1 1 4 4 2 2 29 
No.145 4 1 1 1 2 1 4 1 1 4 4 24 
No.146 4 2 1 1 4 1 4 1 2 2 1 23 
No.147 4 4 4 4 1 4 1 1 1 4 4 32 
No.148 4 2 4 4 4 5 4 4 4 2 1 38 
No.149 2 2 2 2 2 1 2 1 1 2 2 19 
No.150 2 2 1 1 4 1 1 1 1 2 1 17 
No.151 4 4 4 4 5 1 5 1 1 4 2 35 
No.152 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2 2 19 
No.153 4 4 4 4 1 4 1 1 4 1 2 30 
No.154 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.155 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 15 
No.156 4 1 4 4 2 2 4 4 4 4 4 37 
No.157 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.158 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 21 
No.159 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 15 
No.160 2 2 2 2 2 2 2 4 4 2 2 26 
No.161 2 2 1 1 1 2 2 1 4 2 2 20 
No.162 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 51 
No.163 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 12 
No.164 2 1 1 1 2 4 1 2 2 2 2 20 
No.165 1 1 1 1 1 5 1 2 2 1 2 18 
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No.166 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 14 
No.167 5 4 4 4 1 5 5 5 5 4 2 44 
No.168 5 4 1 4 4 5 5 4 4 1 2 39 
No.169 4 1 1 4 1 5 5 1 1 2 2 27 
No.170 4 1 1 1 2 2 2 1 1 1 1 17 
No.171 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 2 16 
No.172 4 4 2 4 2 2 4 4 4 4 4 38 
No.173 5 5 5 1 1 4 1 2 1 5 5 35 
No.174 2 4 1 4 2 4 4 4 4 1 2 32 
No.175 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.176 1 2 2 2 2 2 4 2 2 1 1 21 
No.177 4 2 1 4 5 4 4 2 2 1 1 30 
No.178 4 2 1 1 2 4 4 1 1 1 1 22 
No.179 4 4 4 4 2 5 4 1 4 1 2 35 
No.180 1 2 1 1 1 2 2 2 2 1 1 16 
No.181 1 1 4 1 2 4 4 4 4 2 2 29 
No.182 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
No.183 4 2 1 1 2 1 2 1 1 1 1 17 
No.184 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14 
No.185 4 1 1 4 4 4 2 1 1 2 1 25 
No.186 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 1 15 
No.187 1 1 4 1 4 4 5 4 4 2 1 31 
No.188 1 1 1 4 1 1 2 2 2 2 2 19 
No.189 4 2 1 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
No.190 1 2 1 1 1 2 2 2 2 2 2 18 
No.191 4 1 1 1 1 1 4 2 2 2 2 21 
No.192 2 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 14 
No.193 1 1 2 2 1 1 4 1 4 1 1 19 
No.194 4 4 4 5 1 5 4 2 2 5 1 37 
No.195 1 1 4 1 2 1 1 2 1 2 2 18 
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No.196 1 1 2 1 1 1 2 1 2 1 1 14 
No.197 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 16 
No.198 4 1 1 4 2 4 4 4 4 1 1 30 
No.199 1 4 4 4 1 5 4 4 4 1 1 33 
No.200 1 2 1 1 2 2 1 1 1 1 2 15 
No.201 4 2 2 4 2 2 4 4 2 4 2 32 
No.202 4 4 4 4 1 5 1 1 1 2 2 29 
No.203 5 5 5 4 4 5 4 4 2 5 2 45 
No.204 4 2 1 1 2 4 1 2 2 2 2 23 
No.205 4 4 1 2 2 4 4 4 4 1 1 31 
No.206 4 1 2 4 2 2 4 2 2 2 4 29 
No.207 5 5 4 5 1 4 4 5 5 5 5 48 
No.208 1 2 2 4 1 1 1 1 2 2 2 19 
No.209 1 2 1 1 2 1 4 1 1 2 2 18 
No.210 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 12 
No.211 2 2 1 5 2 2 1 1 1 1 1 19 
No.212 5 4 5 5 5 5 5 4 4 1 1 44 
No.213 4 1 1 2 2 2 4 4 4 1 2 27 
No.214 1 2 1 1 2 1 2 2 2 1 1 16 
No.215 4 2 4 1 1 4 2 2 2 2 1 25 
No.216 4 4 2 1 4 1 1 2 2 4 2 27 
No.217 1 1 1 1 2 4 1 1 1 1 1 15 
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UJI NORMALITAS DAN UJI REGRESI 
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Uji Normalitas Variabel Role Conflict & Turnover Intention 
 
Uji Normalitas Variabel X dan Y 
 
 
Descriptive Statistics 
 N Skewness Kurtosis 
Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 
X 217 ,584 ,165 ,770 ,329 
Y 217 ,812 ,165 -,115 ,329 
Valid N (listwise) 217     
 
 
Uji Linearitas 
ANOVA Table 
 Sig. 
Y * X 
Between Groups 
(Combined) .000 
Linearity .000 
Deviation from Linearity .056 
Within Groups  
Total  
 
Uji Kategorisasi Role Conflict 
ROLE_CONFLICT 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Rendah 41 18.9 18.9 18.9 
Sedang 148 68.2 68.2 87.1 
Tinggi 28 12.9 12.9 100.0 
Total 217 100.0 100.0  
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Uji Kategorisasi Turnover Intention 
TURNOVER_INTENTION 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent 
Valid 
Rendah 27 12.4 12.4 12.4 
Sedang 152 70.0 70.0 82.5 
Tinggi 38 17.5 17.5 100.0 
Total 217 100.0 100.0  
 
 
Uji Kategorisasi 
Descriptive Statistics 
 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 
X 217 11 34 20.21 4.091 
Y 217 11 51 23.73 9.232 
Valid N (listwise) 217     
 
 
Uji Regresi Linier Serderhana 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables 
Entered 
Variables 
Removed 
Method 
1 X
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: Y 
b. All requested variables entered. 
 
 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .300
a
 .090 .086 8.828 
a. Predictors: (Constant), X 
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ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1654.415 1 1654.415 21.231 .000
b
 
Residual 16754.083 215 77.926   
Total 18408.498 216    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X 
 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 10.058 3.028  3.322 .001 
X .677 .147 .300 4.608 .000 
a. Dependent Variable: Y 
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